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Opettajilla on tärkeä yhteiskunnallinen tehtävä: he valmistavat lapset ja nuoret 
tulevaisuutta varten. Heidän tehtäviinsä kuuluu koulutusvastuun lisäksi myös 
kasvatusvastuu. Suomessa Koulutuksen tutkimuslaitoksen (KTL) tuottaman tutkimuksen 
mukaan opettajat kokevat kuitenkin työnkuvansa muuttuneen, sekä työn vaatimusten ja 
opetustyön ulkopuolisen työmäärän lisääntyneen (Jokinen, Taajamo, Miettinen, 
Weissmann, Honkimäki, Valkonen & Välijärvi, 2013).   Lisäksi oppilaat ja heidän 
vanhempansa koetaan nykyisin entistä hankalammiksi (Jokinen ym., 2013).  
 
Työterveyslaitoksen julkaiseman katsauksen mukaan koulutusala on keskimäärin 
henkisesti kaikkia muita toimialoja kuormittavampaa (Perkiö-Mäkelä & Ervasti, 2013). 
Jopa 39% koulutusalalla työskentelevistä kokee työnsä henkisesti melko tai hyvin 
rasittavaksi (Perkiö-Mäkelä & Ervasti, 2013). Yleisellä tasolla yhdeksän kymmenestä 
suomalaisesta työntekijästä kokee olevansa tyytyväisiä työhönsä (Perkiö-Mäkelä ym., 
2010). Vaikka pääosa myös opettajista on tyytyväisiä opettajana toimimiseen, joka viides 
yleissivistävän koulutuksen opettaja vaikuttaa harkitsevan ammattinsa vaihtamista 
(Jokinen ym., 2013). Yksi neljästä opettajasta ei usko tai ole varma selviytyykö työssään 
eläkeikään asti (Jokinen ym., 2013). Opettajilla vaikuttaa siis esiintyvän enemmän 
tyytymättömyyttä työhönsä kuin väestöllä keskimäärin.  
Koulutuksen tutkimuslaitoksen arvion mukaan Suomessa vain noin 73 % vuonna 2011–
2020 luokanopettajakoulutukseen otetuista tulee työskentelemään luokanopettajana enää 
vuonna 2025 (Nissinen & Välijärvi, 2011).  Muissa maissa alanvaihtoarviot ovat kuitenkin 
tätäkin hurjempia. Suurimpien maailmalla esitettyjen arvioiden mukaan ensimmäisen 
viiden opetusvuoden aikana jopa 40–50 % uusista opettajista jättää työnsä (Ingersoll, 
2003). 
Uhka opettajapulasta on siis noussut Suomessakin esille, vaikka tilanne Suomessa ei ole 
yhtä paha kuin monissa muissa maissa (Nissinen & Välijärvi, 2011). Muun muassa 
Luokanopettajaliitto on nostanut esiin huolensa perusopetusta uhkaavasta pätevien 




Opettajan työn koettu raskaus ja viime vuosikymmeninä puhuttanut opettajakato ovat 
antaneet pohjan tutkia opettajien työn stressitekijöitä ja alanvaihdon syitä. Tässä 
tutkielmassa esittelen opettajien alanvaihdosta ja työstressistä tehtyjä tutkimuksia ja tutkin 
suomalaisella opettaja-aineistolla työstressin yhteyttä opettajien alanvaihtoaikeisiin. 
1.1 Alanvaihto 
 
1.1.1 Opettajien alanvaihto 
 
Opettajien alanvaihto ja vaihtuvuus kouluissa on noussut ongelmaksi useassa maassa ja 
aiheesta on tehty paljon tutkimusta. Tilastot opettajien alanvaihdosta vaihtelevat kuitenkin 
melko paljon. National Center for Education Statistics (NCES) on julkaissut otoksiltaan 
laajoja tutkimuksia opettajien liikkuvuudesta Yhdysvalloissa vuodesta 1988 vuoteen 2013. 
Näiden tutkimusten mukaan vuosittain ammattinsa jättävien opettajien määrä on 
Yhdysvalloissa vaihdellut vuosien 1988–2013 varrella 5,1 % ja 8,4 % välillä (Goldring, 
Taie & Riddles, 2014). Yhdysvalloissa on tarkasteltu myös opettajien alanvaihdon 
kumulatiivista vaikutusta. Tällöin on havaittu, että viiden ensimmäisen opetusvuoden 
aikana alaa vaihtavien opettajien määrä saattaa olla jopa 40–50 % (Ingersoll, 2003).  
Suomessa on myös tutkittu opettajien alanvaihtoa ja liikkuvuutta, mutta vähäisemmin. 
KTL:n Pedagoginen asiantuntijuus liikkeessä -tutkimuksen mukaan 9,3 % yleissivistävän 
koulutuksen opettajista oli uransa aikana siirtynyt opetustehtävistä pois muihin tehtäviin 
(Jokinen ym., 2013). Kuitenkin ammatin vaihtamista oli harkinnut jopa noin viidennes 
(20,4 %) yleissivistävän koulutuksen opettajista (Jokinen ym., 2013).  
Arviot opettajan työn konkreettisesta jättämisestä vaihtelevat kuitenkin myös Suomessa 
jonkin verran. Opetusministeriön (2003) vuosituhannen alussa julkaiseman arvion mukaan 
noin 5 % opetustyön aloittaneista jättää opetustyön jossain vaiheessa. Toisaalta, 
myöhemmin opetusministeriö arvioi opetustehtävistä pois siirtymisen lisääntyvän Suomen 
opettajien keskuudessa (Opetusministeriö, 2007). Opetushallituksen julkaiseman 
uudemman arvion mukaan vaikuttaa siltä, että jopa 10–15 % kaikista opettajista siirtyy 
muihin tehtäviin (Innola & Mikkola, 2009). Näiden arvioiden lisäksi on esitetty, että 
Suomessa vuoden 2010 kelpoisista opettajista 14,5 % jättäisi opetustehtävät vuoteen 2025 
mennessä, ja luku nousee 48 % mikäli eläkkeelle jäävien osuus huomioidaan (Nissinen & 
Välijärvi, 2010). Suuria alanvaihtoarvioita tukee myös Pedagoginen asiantuntijuus 
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liikkeessä -hankkeen kysely, jonka mukaan opettajista 22,8 % ei ollut varma 
selviytymisestään työssä eläkeikään asti, ja 4,5 % ei uskonut selviävänsä työssä eläkeikään 
asti (Jokinen ym., 2013). Vaihtelevista arvioista huolimatta vaikuttaa siltä, että 
Suomessakin opettajien alanvaihto on melko yleistä. 
Tässä yhteydessä on huomioitava, että monissa alanvaihtoa käsittelevissä tilastoissa 
alanvaihtajiksi on laskettu mukaan myös eläkkeelle jäämisestä johtuva opetustyöstä 
lähteminen. Ingersoll (2001) tutkimuksessa, joka perustui NCES:n pääasiassa 1991–1992 
keräämään aineistoon, ammattinsa vuositasolla jättävistä (6 %) ainoastaan 27 % oli jättänyt 
työnsä eläkkeelle jäämisen vuoksi. Tuoreemmissa 2012–2013 (NCES) aineistoissa kaikista 
opettajan työn kokonaan jättävistä (7,7 %) eläkkeelle jäävien osuus oli jopa 38,3 % 
(Goldring, ym., 2014). Tutkimuksissa ei kuitenkaan eroteltu, oliko eläkkeelle jääminen 
tapahtunut eläkeiässä vai aiemmin. Näiden tilastojen valossa eläkkeelle jäävien osuus 
selittää merkittävää osaa opettajien alanvaihtotilastoista, mistä johtuen se tulee huomioida 
alanvaihdon määrää käsiteltäessä. Eläkkeelle jääminen eläkeiässä on luonnollinen 
siirtyminen pois työelämästä, johon ei alanvaihdon syiden tutkimisen yhteydessä ole 
kuitenkaan tarvetta kiinnittää suurempaa huomiota. Tämän vuoksi keskityn tässä 
tutkielmassa muusta, kuin eläkkeelle jäämisestä, johtuviin alanvaihdoksiin. 
 
1.1.2 Opettajien alan vaihdon syyt 
 
Opettajien alanvaihdon taustalla saattaa olla monia erilaisia syitä. Eri maissa voivat 
vaikuttaa erilaiset asiat, kuten koulukulttuuri, opettajan ja oppilaiden roolit, palkkataso ja 
työympäristö. Yhdysvalloissa jo 1980-luvulla opettajien alanvaihtoaikeisiin on yhdistetty 
ongelmatilanteiden käsittely, suuri työmäärä ja työpaikan henkilösuhteiden huono laatu 
(Litt & Turk, 1985). Tuoreemmissa NCES teettämiin kyselyihin perustuvissa 
tutkimuksissa on esitetty yhdysvaltalaisten opettajien alanvaihdon syiksi mm. erilaisia 
henkilökohtaisia syitä, toisen työn tavoittelua, irtisanomisia tai työtyytymättömyyttä, johon 
voi liittyä muun muassa alhainen palkka, oppilaiden huono motivaatio, kurinpito-ongelmat, 
hallinnollisen tuen ja laitoksen vaikutusvallan puute (Ingersoll, 2001; Ingersoll & Smith, 
2003). NCES teettämissä kyselyissä opettajat ovat myös listanneet asioita, joita 
parantamalla voisi estää opettajien lähtemistä. Parempi palkkaus, parempi oppilaskuri, 
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suurempi päätäntävalta ja auktoriteetti nousivat neljäksi suurimmaksi opettajien 
pysyvyyteen vaikuttavaksi tekijäksi (Ingersoll, 2003). 
 
Alanvaihtoa enemmän on tutkittu opettajien vaihtuvuutta kouluissa. Näissä tutkimuksissa 
esiintyy paljon samankaltaisia tekijöitä kuin alanvaihtoa käsittelevissä tutkimuksissa. 
Monet vaihtuvuutta ennustavat tekijät liittyvät nimittäin työympäristön kuormittavuuteen. 
On näyttöä muun muassa siitä, että köyhien alueiden kouluissa (Ingersoll, 2003) ja ns. 
haastavammissa työympäristöissä, joissa on enemmän kehitysvammaisia ja 
ulkomaalaistaustaisia oppilaita, on suurempi vaihtuvuus opettajissa (Barbieri, Rossetti & 
Sestito, 2011). Vaikeista työskentelyolosuhteista myös suuret luokkakoot on yhdistetty 
opettajien vaihtuvuuteen (Ervasti, Kivimäki, Pentti, Vahtera & Virtanen, 2013; Loeb, 
Darling-Hammond & Luczak, 2005). Loeb ym. (2005) tutkimuksessa opettajien heikko 
arvio koulun työskentelyolosuhteista oli voimakkain opettajien vaihtuvuutta ennustava 
tekijä kouluissa. Arvio koulun olosuhteista sisälsi opettajan arvioita tarvittavien kirjojen 
saatavuudesta, teknologian käytön mahdollisuuksista, koulun tiloista, yleisistä 
työskentelyolosuhteista, koulun tavasta osallistaa vanhempia, mutta myös opettajan omasta 
työtyytyväisyydestä ja ammatillisen kehityksen laadusta. Ei ole yksiselitteistä määritelmää 
sille, mitkä kaikki tekijät tulisi huomioida työympäristöjen vaikutuksia arvioitaessa. 
Kuitenkin edellä esitettyjen tutkimusten valossa vaikuttaa siltä, että erilaisilla 
haastavammilla ympäristöillä vaikuttaisi olevan yhteyksiä opettajien vaihtuvuuteen.   
Oppilaisiin liittyvistä tekijöistä köyhyys ja etninen alkuperä on liitetty opettajien 
ongelmalliseen vaihtuvuuteen (Loeb, ym., 2005). Oppilailla saattaa olla vaikutusta myös 
opettajien lyhyempiin poissaoloihin, kuten sairauslomien määrään. Muun muassa 
oppilaiden negatiivisesti arvioiman koulutyytyväisyyden ja korkean kiusaamisen määrän 
on todettu lisäävän opettajien lyhytaikaisten sairauslomien määrää (Ervasti ym. 2012). 
Oppilaiden tyytyväisyys vaikuttaa siis heijastuvan myös opettajiin.  
Oppilastekijät ja työskentelyyn liittyvät olosuhteet vaikuttavat liittyvän voimakkaasti myös 
toisiinsa. Esimerkiksi opettajien, joilla on tunne sekä oppilaiden kanssa onnistumisesta ja 
tämän lisäksi koulun tarjoamaa tukea opetukseen, on todettu pysyvän todennäköisemmin 
sekä samassa koulussa että myös opettajan ammatissa (Johnson & Birkeland, 2003). 
Työskentelyolosuhteiden huomioiminen saattaa myös pienentää oppilastekijöiden 
vaikutusta opettajien vaihtuvuuteen (Loeb, ym., 2005).  Monet tekijät voivat siis linkittyä 
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yhteen, ja niiden yhteisvaikutus vaikuttaa opettajan lähtemispäätökseen enemmän kuin 
samat tekijät itsenäisesti. 
Suomessa rekisteripohjaisen tutkimuksen perusteella neljännes opettajista oli vaihtanut 
työpaikkaansa seuranta aikana (2001–2002 – 2004–2005) (Ervasti ym., 2013).  Eniten 
työpaikan vaihdoksia oli nuorilla naisopettajilla. Kyseisessä tutkimuksessa työn 
määräaikaisuus oli kuitenkin suurin opettajien vaihtuvuutta ennustava tekijä. Kun 
määräaikaiset ja eläkkeelle jäävät työntekijät rajattiin aineistosta, vaihtuvuutta ennusti 
koulun sijainti pääkaupunkiseudulla ja korkeammat oppilasmäärät (yli 16,1 oppilasta 
opettajaa kohden). Vaihtuvuus oli myös korkeampaa niissä kouluissa, joissa oli tasaisesti 
huonommat resurssit verrattuna tasaisesti hyviin resursseihin (Ervasti ym., 2013). Koulun 
sijainti korkean tulotason alueella puolestaan vähensi vaihtuvuutta (Ervasti ym., 2013).  
 
Pedagoginen asiantuntijuus liikkeessä -hankkeessa selvitettiin työpaikan vaihdosaikeiden 
lisäksi Suomen opettajien alanvaihdon syitä. Alaa vaihtaneet yleissivistävän koulutuksen 
opettajat raportoivat muihin tehtäviin siirtymisen syiksi esimerkiksi halun itsensä 
kehittämiseen, uusiin haasteisiin ja uralla etenemiseen (Jokinen ym., 2013). Hankkeen 
yhteydessä kerätyssä pienessä kyselytutkimuksessa alanvaihdon taustalla vaikutti olevan 
monia tekijöitä; kuten huonot urakehitysmahdollisuudet, yksinäisyys ja yhteistyön puute 
(Lehtinen, 2014). Kuitenkin yhteisenä piirteenä alanvaihdon taustatekijöille nousi 
jonkinlainen urapäämäärien ajattelemisen mahdollistava elämän käännekohta (Lehtinen, 
2014).  
 
Pedagoginen asiantuntijuus liikkeessä -hankkeessa tutkittiin myös alanvaihdon harkinnan 
syitä (Jokinen ym., 2013). Alanvaihdon harkinnan syinä raportoitiin esimerkiksi heikot 
etenemismahdollisuudet, oppilaiden aiheuttamat ongelmat ja työn vaatimusten 
lisääntyminen. Myös kokemusta ristiriidasta työn vaatimusten, työmäärän ja palkkauksen 
sekä työn arvostuksen välillä vaikutti esiintyvän alanvaihtoa harkitsevien opettajien 
keskuudessa (Jokinen ym., 2013).  
 
Mielenkiintoista pedagoginen asiantuntijuus liikkeessä hankkeen tuloksissa oli se, että 
voimakkaimmiksi työssä pysymiseen vaikuttaviksi tekijöiksi nousivat työyhteisössä 
henkilösuhteet ja ilmapiiri (Jokinen ym., 2013). Vasta toiseksi vahvimmaksi asiaksi 
nousivat työn haasteellisuuteen liittyvät tehtävät kuten selviytymisstrategiat vaikeissa 
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tilanteissa, suhteet oppilaiden vanhempiin ja työolosuhteet. (Jokinen ym., 2013). 
Työpaikan sosiaalisten tekijöiden merkitys voi olla yllättävänkin suuri. Kinman, Wray ja 
Strange (2011) tutkimuksessa opettajat, jotka olivat emotionaalisesti enemmän rasittuneita, 
olivat vähemmän tyytyväisiä työhönsä. He kuitenkin havaitsivat, että työpaikan sosiaalinen 
tuki oli emotionaaliselta rasitukselta suojaava tekijä. Sosiaalinen tuki voi täten lisätä 
työtyytyväisyyttä suojatessaan emotionaaliselta rasitukselta, jota koulutusalalla esiintyy 
erityisen paljon (Perkiö-Mäkelä ym., 2010). Yliopiston professoreita tutkittaessa 
sosiaalisen tuen on havaittu suojaavan myös liiallisen työtaakan negatiiviselta 
vaikutukselta hyvinvointiin (Moeller & Chung-Yan, 2013). Yleisen työssä saadun 
sosiaalisen tuen lisäksi hallinnollisen tuen ja oppilaiden vanhempien tuen on todettu olevan 
yhteydessä parempaan työtyytyväisyyteen (Perie & Baker, 1997). Matala hallinnollisen 
tuen määrä, vanhempien tuen määrä ja päätösvalta luokassa on yhdessä yhdistetty alan ja 
työpaikan vaihtoon miespuolisilla musiikin opettajilla (Gardner, 2010).  Näistä tekijöistä 
kuitenkin hallinnollisen tuen määrällä oli suurin vaikutus opettajien tyytyväisyyteen ja 
lähtemispäätökseen. Riittävä sosiaalinen tuki työpaikalla saattaa siis työhyvinvoinnin 
kautta vähentää mahdollisesti työstressin aiheuttamaa alan tai työpaikan vaihtamista tai 
vaikuttaa suoraan opettajien vaihtuvuuteen.  
Alanvaihtoa ja alanvaihdon syitä koskevilla tutkimuksilla on rajoitteensa. Tutkimukset 
ovat ajallisesti rajoittuneita, eivätkä seuranta aikojen lyhyyden vuoksi tarjoa kaikkea 
informaatiota. Monissa tutkimuksissa ei ole huomioitu sitä mahdollisuutta, että osa 
opettajan työn jättävistä palaa myöhemmin opetustehtäviin. Tällöin opetustyöstä 
poistuminen on ollut vain väliaikaista, mikä on naisvaltaisilla aloilla hyvin tyypillistä 
esimerkiksi perheen perustamisen yhteydessä. Lisäksi eri tutkimuksia alanvaihdosta ja 
opettajien vaihtuvuudesta on hankala luotettavasti vertailla, sillä eri tekijät saattavat 
vaikuttaa työpaikan vaihtoon ja alanvaihtoon. Tutkimukset on toteutettu myös eri maissa 
tai erilaisilla alueilla, jolloin ympäristö ja kulttuuri saattavat vaikuttaa merkittävästi 
tuloksiin. Lisäksi tutkimusmetodit eroavat toisistaan. Osassa tutkimuksia on käytetty 
rekisteripohjaista aineistoa (mm. Barbieri ym., 2011), kun toisessa ääripäässä tutkimus on 
toteutettu henkilökohtaisena haastatteluna (Johnson & Birkeland, 2003).  Toisaalta osassa 
tutkimuksia on tutkittu opettajien vaihtuvuutta koulukohtaisesti (mm. Loeb, ym., 2005) ja 
joissain on tutkittu alanvaihto- tai koulunvaihtoaikeita yksilökohtaisesti (mm. Ingersoll, 




1.1.3 Uusien opettajien alanvaihto 
 
Opettajien alanvaihtoa koskevissa tutkimuksissa on erityisesti korostunut iän ja 
kokemuksen merkitys alanvaihtoaikeisiin. Nuoret opettajat (alle 30-vuotiaat) näyttävät 
harkitsevan alanvaihtoa ja myös jättävän opettajan alan herkemmin kuin vanhemmat 
ikäluokat (mm. Ingersoll, 2001; Kukla-Acevedo, 2009). Myös opettajien vaihtuvuudessa 
vaikuttaa olevan samankaltainen trendi (Barbieri ym., 2011). Johnson ja Birkelandin 
(2013) kolmen vuoden pitkittäistutkimuksessa yksitoista viidestäkymmenestä uransa vasta 
aloittaneesta opettajasta (22 %) jätti opettamisen kolmen vuoden seuranta aikana (Johnson 
& Birkeland, 2003).  Onkin esitetty, että uudet opettajat jättävät työnsä jopa 1,5 kertaa 
todennäköisemmin kuin kokeneemmat opettajat (Kukla-Acevedo, 2009). Alle 30-
vuotiaiden on puolestaan arvioitu jättävän työnsä jopa kolminkertaisella 
todennäköisyydellä verrattuna 50-vuotiaisiin (Kukla-Acevedo, 2009). Suurimpien 
arvioiden mukaan jopa 40–50% uusista opettajista jättää opettamisen ensimmäisen viiden 
työvuotensa aikana (Ingersoll, 2003).  Nämä tulokset herättävät kysymyksiä siitä, miksi 
opettajan työn ensimmäiset vuodet karsivat niin suuren osan uusista opettajista. 
Annetaanko opettajan koulutuksessa riittävän realistinen kuva opettajan työstä tai 
annetaanko tuoreille opettajille tarpeeksi välineitä työstä selviämiseen? 
 
Joidenkin työympäristötekijöiden on huomattu vaikuttavan uusiin opettajiin eri tavalla kuin 
kokeneempiin opettajiin.  Muun muassa työskentelyolosuhteisiin liittyvillä tekijöillä, kuten 
oppilaiden haastavalla käytöksellä (Kukla-Acevedo, 2009) tai työpaikan ilmapiirillä ja 
henkilösuhteilla (Jokinen ym., 2013), vaikuttaisi olevan uusien opettajien pysyvyyteen 
enemmän merkitystä kuin kokeneempien opettajien pysyvyyteen. Kenties nämä ovat 
tekijöitä, jotka voivat joko vaikeuttaa tai helpottaa uusien opettajien sopeutumista opettajan 
työn arkeen.  
 
Nuorien opettajien lisäksi tutkimusta alanvaihtoaikeista on tehty myös ammattiin vasta 
valmistuvilla opettajilla. Englannissa tehdyn ATL:n (Association of teachers and lecturers, 
2015) kyselytutkimuksen mukaan jopa 73 % opintojensa loppuvaiheessa tai 
vastavalmistuneista opettajista oli jo harkinnut jättävänsä opettajan ammatin. Vastaajista 
24,4 % ei uskonut olevansa opettajana enää viiden vuoden päästä ja 53,8 % ei uskonut 
olevansa opettajana enää 10 vuoden päästä. Alanvaihdon harkinnan syiksi tuoreet opettajat 
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raportoivat erityisesti työmäärän, mutta myös mm. opettajien arvostuksen puutteen, 
lisääntyneiden vaatimusten työajan ulkopuoliseen toimintaan, oppilaiden haastavan 
käyttäytymisen ja liiallisen ajan kulumisen raporttien kirjoittamiseen (Association of 
teachers and lecturers, 2015).  Tutkimuksen tulosten perusteella alanvaihto saatetaan nähdä 
hyvin todennäköisenä vaihtoehtona jo ennen työelämään astumista. Tämä kertoo 
huolestuttavasta tilanteesta opettajan koulutuksessa ja opettajan ammatin houkuttelevuuden 
heikentymisestä. Tulos myös osaltaan vahvistaa aikaisemmin esiteltyjä tutkimustuloksia 
uusien opettajien suuremmista alanvaihtoprosenteista kansainvälisesti.  
Vaikka nuorten ja kokemattomien opettajien alanvaihtotilastot vaikuttavat tutkimusten 
valossa melko suurilta, on hyvin todennäköistä, että opettajien alanvaihto on 
todellisuudessa maltillisempaa, mikäli alalle paluu huomioidaan. NCES:n julkaiseman 
viittä ensimmäistä opetusvuotta tutkineessa laajassa tutkimuksessa 23 % opettajista ei 
työskennellyt koko viiden vuoden ajanjaksoa opettajana (Raue & Gray Westat, 2015). 
Kuitenkin näistä yli puolet palasi opettamisen pariin tai heidän voitiin olettaa palaavan 
opettamiseen tulevaisuudessa (Raue & Gray Westat, 2015). Opettajista vain noin 10 % jätti 
työnsä niin, että heidän ei uskottu tämän jälkeen palaavan opettamisen pariin tai 
palaamisaikeista ei ollut tietoa (Raue & Gray Westat, 2015). On toki mahdollista, että 
alanvaihtotilastot vaihtelevat eri kohorteilla, jolloin yhteen kattavaankin 
pitkittäistutkimukseen luottaminen olisi virheellistä. Alanvaihtoa tutkineissa tutkimuksissa 
valitettavasti alalle paluuta on tutkittu melko vähän useissa kohorteissa.  
Tutkimusasetelmien suurista eroista huolimatta alanvaihtotutkimuksissa vaikuttaa 
esiintyvän samankaltaiset teemat eri maissa ja pääosin myös eri-ikäisillä opettajilla. 
Yhteenvetona voi todeta, että opettajan työn monet haasteet, kuten haastavat oppilaat, suuri 
työmäärä, suuret luokkakoot, sekä koulun sijainti köyhemmällä alueella ja opettajan työn 
heikko arvostus, vaikuttavat olevan yhteydessä opettajien vaihtuvuuteen, alanvaihtoon tai 
sen harkintaan (Association of teachers and lecturers, 2015; Barbieri ym., 2011; Ervasti 
ym., 2013; Ingersoll, 2001; Ingersoll & Smith, 2003; Jokinen ym., 2013; Litt & Turk, 
1985; Loeb ym., 2005). Toisaalta paremman sosiaalisen tuen (esim. hallinnollinen tuki, 
vanhempien tuki) on osoitettu olevan erilaisilta rasitustekijöiltä suojaava tekijä ja 
vaikuttavan työhyvinvointiin (Gardner, 2010; Kinman, ym., 2011; Moeller & Chung-Yan, 
2013; Perie & Baker, 1997). Tämän lisäksi sosiaalisen tuen ja palkkauksen on todettu 
olevan tekijöitä jotka voisivat saada opettajat jäämään työhönsä (Gardner, 2010; Ingersoll, 





Työstressiä tai työuupumusta on vaikea määritellä yksiselitteisesti.  Kummassakin on kyse 
ympäristön ja yksilön epätasapainoisesta asetelmasta (Kinnunen & Hätinen, 2005). 
Työstressiä voi yleisesti luonnehtia työn herättäminä negatiivisina reaktioina ihmisessä. 
Stressireaktiot voivat olla esimerkiksi fyysisiä, tunneperäisiä tai käyttäytymisessä 
ilmeneviä (Kinnunen & Feldt, 2005). Pitkittyessään työstressi muuttuu työuupumukseksi, 
jota voi kuvata eräänlaiseksi krooniseksi stressioireyhtymäksi (Kinnunen & Hätinen, 
2005). Työstressin aiheutumista on mallinnettu useammalla eri tavalla. Monissa 
työstressimalleissa korostuu kuitenkin jonkinlainen epätasapainoinen asetelma, jossa 
epätasapaino työn piirteiden tai yksilön ja työn välillä aiheuttaa työkuormitusta.  
Vaikka työstressin määrittelystä on useampia näkemyksiä, on työstressi yleisesti yhdistetty 
lukuisissa tutkimuksissa erilaisiin fyysisiin ja psyykkisiin oireisiin. Fyysisistä oireista 
työstressi on yhdistetty erityisesti kohonneeseen sydän- ja verisuonitautien riskiin ja niiden 
riskitekijöihin (Kivimäki ym., 2012; Kivimäki, Virtanen, Elovainio, Kouvonen, Väänänen 
& Vahtera, 2006; Peter, Alfredsson, Hammar, Siegrist, Theorell & Westerholm, 1998). 
Pidempiaikainen työuupumus on yhdistetty myös tuki- ja liikuntaelinsairauksiin sekä 
pitkiin sairauspoissaoloihin (Ahola, 2007). Psyykkisistä ongelmista työuupumus on 
yhdistetty esimerkiksi masennus ja ahdistusoireiluun, sekä alkoholiriippuvuuteen miehillä 
ja naisilla (Ahola, 2007). Sekä työstressi että työuupumus on opettajilla yhdistetty 
tutkimuksissa eri tekijöiden kautta yleisesti huonompaan terveyteen (Guglielmi & Tatrow, 
1998).  
 
Terveydellisten vaikutusten lisäksi korkeampi työuupumus ja työstressi on yhdistetty 
opettajien alhaisempaan sitoutumiseen työpaikassa (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; 
Jepson & Forrest, 2006). Jepson ja Forrest (2006) löysivät englantilaisten opettajien 
kokeman stressin ja työhön sitoutumisen välillä negatiivisen yhteyden. Hakanen ym (2006) 
tutkimuksessa samanlainen negatiivinen yhteys löytyi työuupumuksen ja työhön 
sitoutumisen välillä myös suomalaisten opettajien kohdalla. Lisäksi heidän 
tutkimuksessaan työuupumuksen havaittiin olevan välittävä tekijä alhaisten työn resurssien 
ja alhaisen työhön sitoutumisen välillä. Monissa sairaanhoitajien vaihtuvuutta käsitelleissä 
tutkimuksissa työstressi on ollut voimakkain ennustaja työntekijöiden aikeille vaihtaa 
työpaikkaa (Coomber & Barriball, 2006). Ongelmallista näissä tutkimuksissa on ollut se, 
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että yksiselitteistä näyttöä sairaanhoitajien työstressin taustalla olevista tekijöistä ei ole 
saatu (Coomber & Barriball, 2006). Työstressi ja työuupumus vaikuttavat työntekijään siis 
henkilökohtaisella tasolla, ja tämän lisäksi myös työnantajaan, mikäli työntekijät vaihtuvat 
usein alhaisen sitoutumisen vuoksi. Työntekijän liian suuren työstressin vaikutukset voivat 





Yksi tunnetuimmista työstressin syntymisen määritelmistä on Karasekin työn vaatimusten 
ja hallinnan malli (JD-C-malli, engl. Job Demand-Control model) (Karasek, 1979; Karasek 
& Theorell, 1990). JD-C mallissa työstressi syntyy työn korkeiden vaatimusten ja alhaisen 
hallinnan interaktiona. Näin syntyvän stressin Karasek (1979) yhdisti myös alhaisempaan 
työtyytyväisyyteen. Työn vaatimukset liittyvät alkuperäisessä mallissa (Karasek, 1979) 
esimerkiksi suureen työmäärään ja aikapaineeseen, ilman työn fyysisen rasittavuuden tai 
irtisanomisuhan huomioimista. Työn hallintaan kuuluu työtä koskeva päätösvalta, 
vaikutusmahdollisuudet sekä työntekijän kyky käyttää osaamistaan (Karasek, 1979). 
Karasekin (1979) mallissa työn vaativuus itsessään ei ole työkuormitusta aiheuttava tekijä, 
vaan kuormittavuus syntyy, mikäli työ on vaativaa ja työntekijällä on tämän lisäksi heikot 
hallintamahdollisuudet työnsä suhteen.  
 
Johnson & Hall (1988) laajensivat myöhemmin JD-C mallia huomioimaan työpaikan 
sosiaalista ympäristöä. He kehittivät JDC-S -mallin (engl. Demand-Control-Support 
model), jossa työn vaatimusten ja hallinnan lisäksi työn sosiaalisen vuorovaikutuksen 
määrä huomioitiin (Johnson & Hall, 1988). Työn vaativuus on mallissa määritelty työn 
hektisyytenä ja psyykkisenä vaativuutena. Työn hallintakeinoja mallissa ovat työtä 
koskeva päätösvalta ja vapaus sekä työtehtävien vaihtelevuus. Työn sosiaalinen tuki 
puolestaan kuvataan mahdollisuutena sosiaaliseen kanssakäymiseen työpaikalla ja 
kollegoiden näkemiseen myös työajan ulkopuolella. Sosiaalisen kanssakäymisen sävyyn 
mallissa ei kuitenkaan kiinnitetä huomiota. Mallin hypoteesina on se, että sosiaalisen tuen 
ollessa alhainen, työn kuormitus lisääntyy. Tuoreen meta-analyysin mukaan JD-C ja JDC-
S -malli ovat saaneet tutkimuksissa lähes yhtä hyvää tukea, ja sosiaalisen tuen ulottuvuus 
mallissa on saanut vastaavaa tukea kuin työn vaativuus ja hallintakeinot (Häusser, 
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Mojzisch, Niesel & Schulz-Hardt, 2010). Toisaalta yhden kriteerin (sosiaalinen tuki) 
lisääminen malliin on heikentänyt mallin todentamisen todennäköisyyttä (Häusser ym., 
2010).  
 
Siegrist (1996) on kehittänyt Karasekin mallista enemmän poikkeavan ponnisteluiden ja 
palkkioiden epäsuhdan mallin (ERI-malli, engl. effor-reward imbalance). ERI-mallin 
mukaan työstressi syntyy työhön liittyvän korkean panostuksen (työn vaatimukset ja 
velvoitteet) ja työstä saatujen alhaisten palkkioiden epäsuhdan tuloksena (Siegrist, 2012). 
ERI-mallissa on huomioitu ponnisteluiden yhteydessä myös persoonaan liittyvä tekijä 
ylisitoutuminen. Mallin mukaan ylisitoutuminen lisää palkkioiden ja ponnisteluiden 
epäsuhdan vaikutuksia (Siegrist, 1996, 2012). Tämä taas johtuu Siegristin mukaan siitä, 
että ylisitoutuneet ihmiset kokevat vaatimukset vääristyneen suurina ja näin ollen eivät 
pysty havainnoimaan ponnisteluiden ja palkkioiden suhdetta realistisesti (Siegrist, 2012). 
Vuosituhannen vaihteessa on esitelty myös työn vaatimusten ja resurssien malli (Job 
demand.-resources model, JD-R) (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). 
Mallin perustuu ajatukseen siitä, että erilaisten työpaikkojen kuormittavat tekijät voi 
tiivistää kahteen eri kategoriaan: työn vaatimuksiin ja työn resursseihin. Työn vaatimukset 
ovat yhteydessä työntekijän kokemaan uupumukseen (Demerouti ym., 2001). Työn 
resursseilla puolestaan on motivaatioon vaikuttava rooli; mikäli työn resurssit ovat alhaiset, 
suhtautumiseen työtä kohtaa muuttuu negatiiviseksi (Bakker & Demerouti, 2007; 
Demerouti ym., 2001). Hyvät työn resurssit saattavat mallin mukaan suojata työn 
vaatimuksilta (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003). Erona JD-C malliin 
JD-R mallissa on useampia erilaisia työn vaativuuteen ja työn resursseihin vaikuttavia 
tekijöitä (Demerouti ym. 2001).  
Työstressi pitkittyessään voi muuttua työuupumukseksi (Kinnunen & Hätinen, 2005), ja 
työuupumuksen kokemista on myös pyritty määrittelemään. Työuupumuksen kokemisen 
määritelmistä Maslach ja Jacksonin (1981) määritelmä on yksi tunnetuimmista. Heidän 
mallissaan työuupumuksessa esiintyy kolme komponenttia; uupuminen (engl. emotional 
exhaustion), kyynisyys (engl. depersonalization) ja ammatillisen itsetunnon heikkeneminen 
(engl. personal accomplishment).  Työuupumus ja työstressi ovat hyvin läheisiä käsitteitä 
ja niitä käsitellään jonkin verran samoissa tutkimuksissa. Pääpaino tässä tutkimuksessa on 
kuitenkin työstressillä, minkä takia vain sivuan työuupumuksen määritelmää. 
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Erilaisten työstressimallien toimivuutta on tutkittu lukuisissa tutkimuksissa. Muun muassa 
JD-C -mallia ja ERI-mallia on vertailtu samoissa tutkimuksissa.  Esimerkiksi japanilaisilla 
työntekijöillä tehdyssä tutkimuksessa sekä ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhta (ERI-
malli) että työn alhaisten hallintakeinojen mahdollisuudet (JD-C-malli) olivat yhteydessä 
masennukseen (Tsutsumi, Kayaba, Theorell & Siegrist, 2001). Kuitenkin ponnisteluiden ja 
palkkioiden epäsuhta oli tutkimuksessa yleisempää irtisanomisriskissä olevilla 
työntekijöillä. Työn alhaisia hallintakeinoja puolestaan oli enemmän niillä työntekijöillä, 
jotka työskentelivät koneiden tahdistamalla kokoonpanolinjalla. Mallien työstressin 
ennustevoiman toimivuus näytti siis riippuvan työn piirteistä.  
 
Toisessa malleja vertailleessa tutkimuksessa sekä työn alhaisilla hallintakeinoilla että 
ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdalla oli itsenäisiä yhteyksiä sydän ja 
verisuonitauteihin, mutta tämän lisäksi mallien ennustevoima yhdessä kumuloitui (Bosma, 
Peter, Siegrist & Marmot, 1998). Samankaltaista mallien kumuloivaa vaikutusta on myös 
havaittu hyvinvointiin (de Jonge, Bosma, Peter & Siegrist, 2000) ja psyykkiseen 
rasitukseen (Rydstedt, Devereux & Sverke, 2007). Tämä viittaisi mallien tunnistavan 
erilaisia työstressin lähteitä.  
 
1.2.2 Opettajien työkuormituksen syyt 
 
Opettajien kohdalla työstressiä on kuvattu muun muassa negatiiviseksi emotionaaliseksi 
kokemukseksi, joka johtuu jostain työn piirteestä tai työtilanteesta, jonka opettaja kokee 
uhkaavana hyvinvoinnille tai itsetunnolle (Kyriacou, 2001).  Opettajien ammatissaan 
kokemaa työstressiä on tutkittu systemaattisemmin 1970-luvun alkupuolelta lähtien 
(Kyriacou, 2001). Työstressiä on opettajilla osoitettu aiheutuvan 1980-luvulla mm. liiasta 
paperityöstä, alhaisesta palkasta ja statuksesta, työn ristiriitaisista vaatimuksista ja 
palautteen puutteesta esimiehiltä (Litt & Turk, 1985). Monia tutkimuksia opettajien 
kokemasta työstressistä ja työuupumuksesta on kuitenkin toteutettu tämän jälkeen.  
Uudemmassa suomalaisia opettajia käsitelleessä tutkimuksessa todettiin korkeampien työn 
vaatimusten ja alhaisemman päätösvallan olevan yhteydessä korkeampaan 
työuupumukseen (Santavirta, Solovieva & Theorell, 2007). Espanjalaisessa 
yläasteopettajia koskevassa tutkimuksessa puolestaan työhön liittyvät tekijät, kuten 
oppilaiden häiriökäyttäytyminen ja asenteet, tuen puute kurinpidossa ja vaikeus konfliktien 
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hallinnassa, selittivät eniten opettajien työuupumusta (López, Santiago, Godás, Castro, 
Villardfrancos & Ponte, 2008). Samansuuntaisia tuloksia esiintyi myös kreikkalaisessa 
peruskoulun opettajia koskevassa tutkimuksessa (Kokkinos, 2007). Tutkimuksessa 
oppilaiden häiriökäyttäytymisen hallintaan liittyvä stressi oli voimakkain selittäjä 
opettajien emotionaalisen uupumisen tasossa. Aikapaineet myös selittivät opettajien 
työuupumusta (Kokkinos, 2007).  
Kokkinos (2007) tutkimuksessa huomioitiin myös opettajien persoonallisuuspiirteitä 
työuupumuksen kokemisessa. Opettajan ‖neuroottisuus‖ olikin toiseksi voimakkain 
selittäjä emotionaalisen uupumisen kokemisessa, heti oppilaiden häiriökäyttäytymisen 
jälkeen (Kokkinos, 2007). Persoonallisuuteen liittyviä tekijöitä on muissa tutkimuksissa 
yhdistetty työuupumuksen lisäksi työstressiin. Muun muassa opettajan ‖saavutus-
orientaatiolla‖ (engl. achievement striving) ja työstressillä on havaittu yhteyttä (Jepson & 
Forrest, 2006). Lisäksi opettajien alhainen minäpystyvyys (engl. self-efficacy) on 
yhdistetty työstressiin ja tämän kautta työuupumukseen (Schwarzer & Hallum, 2008). 
Opettajien työstressiin aiheuttajat näyttävät olevan samankaltaisia länsimaiden 
ulkopuolellakin. Kiinassa opettajien suurimmiksi työkuormituksen aiheuttajiksi on lueteltu 
kurinpitoon liittyvät ongelmat, alhaiset palkat, isot luokkakoot, alhainen status, kireät välit 
työpaikalla, suuri työmäärä varsinaisen opetustyön lisäksi, tuen puute kollegoilta tai 
esimiehiltä, aikapaine ja koulun huonot puitteet (Yong & Yue, 2007). Myös opettajan 
suuret odotukset itseään kohtaan ja koulun ulkopuolinen paine vanhemmilta on esitetty 
opettajien työstressin aiheuttajiksi (Yong & Yue, 2007). 
Opettajien työstressiä voi selittää myös työtaakan suuruudella ja 
palautumismahdollisuuksien heikkoutena. Opettajien työstä palautumista tutkittaessa onkin 
huomattu, että työmäärän suuruus vaikuttaa negatiivisesti työstä palautumiseen (Sonnentag 
& Kruel, 2006). Myös korkea työhön sitoutuminen voi lisätä vaikeuksia irrottautua työstä 
työajan ulkopuolella (Sonnentag & Kruel, 2006). Jo 1980-luvulla työstressin on huomattu 
kumuloituvan ja työstä palautumisen viikonloppuisin huononevan pitkin syksyä ja 
loppuvan ennen vuodenvaihdetta suomalaisilla opettajilla (Kinnunen & Leskinen, 1989). 
Tutkimuksen mukaan loma-ajat vaikuttavat auttavan opettajia palautumaan työstään, 
minkä takia keväällä loma-aikojen yhteydessä tehtyjen mittausten vuoksi opettajien työstä 
palautuminen oli parempaa (Kinnunen & Leskinen, 1989). Opettajien suuren työtaakan ja 
heikon palautumisen yhteyksistä on siis saatu näyttöä jo monta kymmentä vuotta sitten. 
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Silti tuoreessa ATL:n kyselyssä noin 80 % uusista englantilaisista opettajista kokee, että 
työ ja muu elämä ei ole heillä tasapainossa eikä heillä ole tarpeeksi aikaa rentoutua 
(Association of teachers and lecturers, 2015). Jopa 76 % ei kerkeä näkemään ystäviään, ja 
68 % ei ole tarpeeksi aikaa puolisonsa kanssa (Association of teachers and lecturers, 2015).  
Kaiken kaikkiaan opettajien työstressin aiheuttajia on tutkittu melko samansuuntaisin 
tuloksin eri puolilla maailmaa. Erilaiset oppilastekijät, tuen puute, työaikaan liittyvät 
tekijät ja opettajan henkilökohtaiset ominaisuudet näyttävät vaikuttavat työstressin ja 
työuupumuksen kokemiseen opettajilla ympäri maailmaa (Jepson & Forrest, 2006; 
Kokkinos, 2007; Litt & Turk, 1985; López ym., 2008; Schwarzer & Hallum, 2008; Yong 
& Yue, 2007). Tästä huolimatta työstressin aiheuttajia ei ole tutkittu kovin 
kokonaisvaltaisesti. Tutkimukset ovat keskittyneet pääasiassa yksittäisiin työn piirteisiin 
tai työskentelyolosuhteisiin. 
 
1.2.3 Ponnisteluiden ja palkkioiden malli 
 
Opettajien alanvaihtoon ja työstressin aiheuttajiin liittyvät tutkimukset viittaavat siihen, 
että opettajien työstressin ja työuupumuksen ilmenemiseen voivat vaikuttaa työn 
vaativuuteen liittyvät tekijät, kuten haastavat oppilaat ja työmäärä (Kokkinos, 2007; Litt & 
Turk, 1985; López ym., 2008; Yong & Yue, 2007), ja opettajan henkilökohtaiset 
ominaisuudet (Jepson & Forrest, 2006; Kokkinos, 2007; Schwarzer & Hallum, 2008). 
Myös alanvaihtoon on yhdistetty erilaiset työn haastavuuteen liittyvät tekijät, kuten suuret 
luokkakoot, kurinpito-ongelmat, työmäärä ja haastavat oppilaat (Barbieri ym., 2011; 
Ervasti ym., 2013; Ingersoll, 2001; Ingersoll & Smith, 2003; Litt & Turk, 1985; Loeb ym., 
2005). Näiden tekijöiden lisäksi muun muassa heikko palkkaus ja arvostuksen taso on 
yhdistetty opettajien alanvaihtoon tai alanvaihtoaikeisiin (Association of teachers and 
lecturers, 2015; Ingersoll, 2001, 2003; Ingersoll & Smith, 2003). Suomalaisten alanvaihtoa 
harkitsevien opettajien on raportoitu kokevan ristiriitaa työn vaatimusten ja työn 
palkkauksen ja arvostuksen välillä (Jokinen ym., 2013). Sosiaalisen tuen on puolestaan 
osoitettu suojaavan rasitustekijöiltä ja parantavan työhyvinvointia (Gardner, 2010; 
Kinman, ym., 2011; Moeller & Chung-Yan, 2013; Perie & Baker, 1997). 
Näiden tutkimusten valossa, opettajien työkuormitusta ja alanvaihtoa tutkittaessa tulisi 
huomioida siis työn vaativuus, opettajan omat piirteet, mutta myös työstä saatavia 
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palkkioita, kuten palkkausta ja arvostusta ja sosiaalista tukea.  Siegristin (1996) 
ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan mallissa (ERI-malli) yhdistyvät työn vaatimat 
ponnistelut, työstä saadut palkkiot, näiden mahdollinen ristiriita ja opettajan oma 
ylisitoutuminen työhönsä. Tämän vuoksi se on valittu tämän tutkimuksen 
työstressimalliksi. ERI-malli perustuu ajatukseen sosiaalisesta vastavuoroisuudesta; kun 
ihminen panostaa töihin hän saa työstään vastavuoroisesti palkkioita.  
ERI-mallin faktorirakennetta on tutkittu Eurooppan eri maissa ja faktorirakenne on 
replikoitu sekä miesten että naisten aineistoissa (Siegrist, Starke, Chandola, Godin, 
Marmot, Niedhammer, & Peter, 2004). Myös suomennetun version ennustevaliditeetti ja 
psykometrinen toimivuus ovat saaneet tukea (Kinnunen, Feldt & Tarvainen, 2006). ERI-
kyselyn suomennetussa versiossa työn palkkioiden osatekijät ovat ‖arvostus‖, 
‖etenemismahdollisuudet‖ ja ‖työn varmuus‖ (Kinnunen, ym., 2006). 
 
ERI-malliin liittyy kolme hypoteesia. ‖Ulkoisen panostuksen hypoteesi‖ (engl. extrinsic): 
työn vaatimuksista ja velvoitteista johtuva korkea ponnistelu ja epäsuhtaisen alhaiset 
palkkiot lisäävät riskiä alhaisempaan terveyteen (Siegrist, 2012; Van Vegchel, De Jonge, 
Bosma & Schaufeli, 2005). ‖Sisäisen panostuksen hypoteesi‖ (engl. intrinsic): työhön 
liittyvä ylisitoutuminen lisää riskiä alhaisempaan terveyteen (Siegrist, 2012; Van Vegchel, 
ym., 2005). ‖Interaktio hypoteesi‖: korkein riski alhaisempaan terveyteen on niillä 
henkilöillä joilla on ylisitoutumisen lisäksi korkeat ponnistelut ja alhaiset palkkiot 
(Siegrist, 2012; Van Vegchel, ym., 2005). Tässä tutkimuksessa näitä hypoteeseja on 
sovellettu ennustamaan myös luokanopettajien alanvaihtoaikeita. 
Hypoteeseista erityisesti ERI-mallin ‖ulkoisen panostuksen hypoteesi‖ on saanut empiiristä 
tukea (Van Vegchel, ym., 2005). Ylisitoutumisen moderoivaa vaikutusta on tutkittu 
vähemmän, eivätkä tulokset ole saaneet yksiselitteisiä tukea (Van Vegchel, ym., 2005). 
Kuitenkin näyttöä ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan vaikutuksen kasvusta 
työntekijän hyvinvointiin on, mikäli työntekijä on myös ylisitoutunut työhönsä (de Jonge 
ym., 2000; Siegrist ym., 2004).  
 
ERI-mallia on hyödynnetty opettajien työkuormitusta tai työstressiä käsittelevissä 
tutkimuksissa melko vähän tähän asti. Saksalaisessa opettajien aineistossa ponnisteluiden 
ja palkkioiden epäsuhta vaikutti kuitenkin sopivalta kuvaamaan opettajien työtaakkaa 
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(Unterbrink ym., 2007). Koko aineistossa viidesosalla opettajista havaittiin epäsuhtaa 
ponnisteluiden ja palkkioiden välillä. Kokoaikatyöläisillä esiintyi enemmän ponnisteluiden 
ja palkkioiden epäsuhtaa verrattuna osa-aikatyöläisiin. Tämä selittyi sillä, että kokoaikatyö 
vaikutti lisäävän ponnisteluita, mutta ei palkkioita. Lisäksi iällä vaikutti olevan merkitystä 
ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan esiintyvyyteen. Nuoremmilla opettajilla esiintyi 
vanhempiin opettajiin verrattuna vähemmän ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhtaa.  
Iäkkäämmillä (45–54-vuotiailla) opettajilla oli tutkimuksessa korkeimmat ponnistelut 
(Unterbrink ym., 2007). Ponnisteluiden kasvu iän myötä saattaa johtua siitä, että yli 45-
vuotiaiden on todettu palautuvan huonosti työn aiheuttamasta kuormituksesta (Perkiö-
Mäkelä ym., 2010). Koulun tyyppi näytti myös vaikuttavan saksalaisten opettajien 
kokemiin palkkioihin. Kouluissa, joissa oppilaat tulivat köyhemmistä oloista, opettajilla 
havaittiin matalampia palkkioita (Unterbrink ym., 2007). 
 
Italiassa on kokeiltu ERI-mallin osatekijöiden toimivuutta ennustettaessa opettajien 
alanvaihdon harkintaa. Aineistosta 23,9 % halusi lopettaa työnsä opettajana (Zurlo, Pes & 
Siegrist, 2010). Hypoteesien mukaisesti alanvaihtoa harkitsevat opettajat panostivat töihin 
enemmän, saivat alhaisempia palkkioita töistä ja olivat myös sitoutuneempia työhön 
(Zurlo, ym., 2010). Toisin kuin saksalaisilla opettajilla tehdyssä tutkimuksessa (Unterbrink 
ym., 2007), palkkioita ja ponnisteluita tutkittiin vain erikseen, eikä niiden suhdetta laskettu. 
Iällä ei myöskään ollut tässä tutkimuksessa vaikutusta ponnisteluiden määrään, mutta 
naisilla palkkioihin kuuluva työn varmuus lisääntyi iän mukana (Zurlo, ym., 2010).  
 
Suomalaisista opettajista vastaavaa tutkimusta ei löydy. Siitä syystä tässä tutkimuksessa 
tutkitaan ERI-mallin mukaista työstressiä ja sen yhteyksiä alanvaihtoaikeisiin 
suomalaisessa opettaja-aineistossa. Toisin kuin Zurlon ym. (2010) tutkimuksessa, tulisi 
ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta myös huomioida tutkittaessa opettajien 
alanvaihtoa.  
 
1.3 Tutkimusongelmat ja hypoteesit 
 
Tässä tutkimuksessa selvitetään ponnisteluiden ja palkkioiden välisen epäsuhdan 
aiheuttaman työkuormituksen ja alanvaihtoaikeiden yhteyksiä pääkaupunkiseudun 
luokanopettajilla. Suomalaisen koulujärjestelmän yhteydessä palkkioiden ja ponnisteluiden 
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epäsuhdan ja alanvaihdon yhteyttä ei ole toistaiseksi oman tietämykseni mukaan tutkittu, 
vaikka tämän epäsuhdan olemassaolosta onkin raportoitu. Esimerkiksi Jokinen ym. (2013) 
tutkimuksessa alanvaihtoa harkitsevat opettajat kokivat työn vaatimusten, palkkauksen ja 
arvostuksen olevan ristiriidassa keskenään.  
 
ERI-mallin mukaan työn vaatimien korkeiden panostusten ja alhaisten palkkioiden tulisi 
yhdessä alentaa työhyvinvointia (Siegrist, 1996). Näyttöä korkeiden ponnisteluiden ja 
alhaisten palkkioiden vaikutuksesta opettajien alanvaihtoaikeisiin löytyy toistaiseksi vain 
Italialaisessa opettaja-aineistossa (Zurlo ym., 2010). Opetussuunnitelmat ja kulttuuri 
kuitenkin eroavat eri maissa, minkä vuoksi on tärkeä tutkia miten Suomessa työolot ovat 
yhteydessä opettajien alanvaihtoaikeisiin.  
 
Tutkimuksen hypoteesina on, että korkeat ponnistelut yhdessä matalien palkkioiden kanssa 
ennustavat alanvaihtoaikeita. Korkean ylisitoutumisen tulisi voimistaa ponnisteluiden ja 
palkkioiden epäsuhdan vaikutusta alanvaihtoaikeisiin. Ylisitoutumisen moderoivan 
vaikutuksen lisäksi selvitetään ylisitoutumisen itsenäistä vaikutusta alanvaihtoaikeisiin. 
Lisäksi tutkitaan ponnisteluiden ja palkkioiden itsenäisiä vaikutuksia alanvaihtoon. 
 
Tutkimuskysymykset: 
1. Ennustaako ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta alanvaihtoaikeita 
luokanopettajilla? 
2. Ennustavatko korkeat ponnistelut alanvaihtoaikeita luokanopettajilla? 
3. Ennustavatko korkeat palkkiot luokanopettajien suurempaa todennäköisyyttä pysyä 
työssä? 
4. Ennustaako ylisitoutuminen alanvaihtoaikeita luokanopettajilla? 
5. Ennustaako korkea ylisitoutuminen yhdessä ponnisteluiden ja palkkioiden välisen 







2.1. Tutkimusaineisto  
 
Tutkimusaineistona oli vuosina 2013–2014 pääkaupunkiseudun (Helsinki, Espoo, Vantaa, 
Kauniainen) luokanopettajille (luokat 1-6) suunnattu kyselytutkimus. Tutkimukseen 
poimittiin satunnaisotannalla pääkaupunkiseudun kouluja. Koulujen rehtoreihin otettiin 
yhteyttä ja kysyttiin halukkuutta osallistua tutkimukseen sekä lupaa toimittaa 
kyselylomakkeet palautuskuorineen jaettavaksi opettajien lokeroihin tai kanslian kautta (39 
koulua). Tämän jälkeen vielä 5 koulua karsiutui pois, koska näistä ei saatu yhtään 
vastausta. Näistä 34 koulusta yhteensä 76 luokanopettajaa osallistui tutkimukseen. 
Vastauksia tuli koulukohtaisesti 1-6 opettajalta/koulu (vastausprosentti 4–33 %). Kaksi 
koehenkilöä jouduttiin poistamaan tämän tutkimuksen analyyseista puuttuvan 
ammatinvaihto aikomus -tiedon vuoksi. Ainoastaan kahdelta koehenkilöltä puuttui 
yksittäinen vastaus työstressikyselyssä. Nämä vastaukset korvattiin otoksen keskiarvolla. 
Analyyseissä käytetyssä aineistossa ei ollut muita puuttuvia arvoja. Tutkimuksessa oli 
mukana 74 luokanopettajaa (naisia 65, 88 %). Luokanopettajien iät vaihtelivat 25 ja 63 




Työstressiä mitattiin ERI-kyselyllä, jonka väittämiin vastattiin viisiportaisella asteikolla (1 
= Väittämä sopii minuun huonosti tai ei ollenkaan, 5 = Väittämä sopii minuun erittäin 
hyvin). Ponnisteluita (Cronbachin alfa ɑ = 0,65) mitattiin viidellä kysymyksellä, joista 
esimerkkinä ‖Koen jatkuvia aikapaineita suuren työmäärän vuoksi‖. Palkkioita 
(Cronbachin alfa ɑ = 0,79) mitattiin kolmen eri osatekijän yhdistelmänä: arvostus, 
etenemismahdollisuudet ja työn varmuus. Näitä mitattiin yhteensä 11 kysymyksen avulla. 
Arvostusta mitattiin kysymyksillä kuten ‖Saan ansaitsemani arvostuksen esimiehiltäni‖ 
(Cronbachin alfa ɑ = 0,88). Etenemismahdollisuuksia selvitettiin kysymyksillä koskien 
työpaikan etenemismahdollisuuksia ja palkkaa (Cronbachin alfa ɑ = 0,45). Työn varmuutta 
mitattiin kahdella kysymyksellä koskien työtilanteen vakautta (Cronbachin alfa ɑ = 0,51). 
Ylisitoutumista mitattiin viidellä kysymyksellä, joista esimerkkinä ‖Läheiseni sanovat, että 
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uhraan työlleni liikaa‖ (Cronbachin alfa ɑ = 0,86).  Alanvaihtoaikeita kysyttiin 
kysymyksellä ‖Oletko suunnitellut vaihtavasi alaa?‖, johon vastattiin kyllä (1) tai ei (0).  
 
2.3 Tilastolliset menetelmät 
 
Jokaiselle koehenkilölle laskettiin heidän vastaustensa perusteella keskiarvot 
ponnisteluista, palkkioista (ja sen osatekijöistä) sekä ylisitoutumisesta. Työstressin määrä 
koehenkilöille laskettiin ponnisteluiden ja palkkioiden keskiarvojen välisenä suhteena, 
jakamalla ponnisteluiden määrä palkkioiden määrällä. Työstressiä katsottiin siis olevan 
niillä opettajilla joilla ponnisteluiden ja palkkioiden suhdeluku (ERI-muuttuja) oli yli 1. 
Erillisillä binäärisillä logistisilla regressioanalyyseillä tutkittiin ponnisteluiden ja 
palkkioiden välisen epäsuhdan, ponnisteluiden, palkkioiden sekä ylisitoutumisen yhteyksiä 
alanvaihtoaikeisiin. Tarkempaa tarkastelua varten erillisellä logistisella 
regressioanalyysillä tutkittiin myös palkkioiden osatekijöiden (arvostus, 
etenemismahdollisuudet, työn varmuus) yhteyttä alanvaihtoaikeisiin, kontrolloiden samalla 
muiden osatekijöiden vaikutus. Ylisitoutumisen ja ERI-muuttujan interaktion yhteyttä 
alanvaihtoaikeisiin tutkittiin myös erillisellä logistisella regressioanalyysillä. Muuttujat 
keskistettiin interaktion tutkimista varten multikollineaarisuusongelman pienentämiseksi. 




Aineiston tunnusluvut on koottu taulukkoon 1. Luokanopettajista 35 % (N = 26) esiintyi 
alanvaihtoaikeita. Hypoteesien mukaisesti niillä luokanopettajilla, jotka eivät harkinneet 
alanvaihtoa, ei keskiarvoisesti ollut ponnisteluiden ja palkkioiden välistä epäsuhtaa, mutta 







Aineistoa kuvaavat tunnusluvut.  
 




















   
Sukupuoli 








   
ikä 26 40,62 10,35 48 45,08 9,74 ,082 
ERI 26 1,22 0,37 48 1,00 0,25 ,012* 
Ponnistukset 26 4,02 0,63 48 3,82 0,68 ,215 
Palkkiot 26 3,44 0,63 48 3,91 0,52 ,002** 
Arvostus 26 3,40 0,85 48 4,08 0,77 ,001*** 
   
Etenemismahdollisuudet 
26 3,35 0,68 48 3,48 0,56 ,660 
Työn varmuus 26 3,71 1,12 48 4,36 0,89 ,006** 
Ylisitoutuminen 26 3,02 1,05 48 2,63 0,96 ,123 
* p < ,050; ** p < ,010; ***p = ,001    
 
Ryhmien välisiä eroja tutkittiin Mann-Whitneyn U – testillä normaalijakaumaoletusten 
rikkoutumisten vuoksi. Ryhmien mediaanit erosivat tilastollisesti merkitsevästi 
ponnisteluiden ja palkkioiden välisen epäsuhdan osalta (p = ,012), palkkioiden (p = ,002), 
työn varmuuden (p = ,006) ja arvostuksen osalta (p = ,001) (Taulukko 1). Eroja ryhmien 





Kuva 1. Työstressimuuttujien keskiarvot ja luottamusvälit alanvahtoaikeiden perusteella 
ryhmiteltynä.  
 
Korrelaatiot muuttujien välillä on koottu taulukkoon 2. Korkea ponnisteluiden ja 
palkkioiden välinen epäsuhta korreloi alanvaihtoaikeiden kanssa (r = 0,34; p < ,010 ). 
Samoin matalat palkkiot (r = -0,38; p < ,010), matala arvostus (r = -0,38; p < ,010) ja työn 
epävarmuus (r = -0.31; p < ,010) korreloivat alanvaihtoaikeiden kanssa. Korkea ikä 
korreloi paremman työn varmuuden kanssa ( r = 0,39; p < ,010). Korkea ylisitoutuminen 
korreloi odotusten mukaisesti korkeampien ponnisteluiden kanssa (r = 0,53; p < ,010)  sekä 
korkeamman ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan (r = 0,38; p < ,010) kanssa. 






Muuttujien väliset korrelaatiot. 
  1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 
1.ikä 1 






       
3. ERI -,074 -,082 1 
      
4. Ponnistelut ,067 -,113 ,710
**
 1 
     
5. Palkkiot ,169 ,002 -,766
**
 -,163 1 
    
































 -,092 ,053 -,227 -,140 1 
10. Alanvaihtoaikeet
b









** p < ,010; * p < ,050 
a 
Sukupuoli:1 = nainen, 2 = mies 
b 
Alanvaihtoaikeet: 0 = ei, 1 = kyllä 
 
Taulukossa 3. esitetään logististen regressioanalyysien tulokset ponnisteluiden ja 
palkkioiden välisen epäsuhdan sekä ERI-mallin osatekijöiden yhteyksistä luokanopettajien 
alanvaihtoaikeisiin. Sukupuoli ja ikä ovat kontrolloituna kaikissa analyyseissa. 
Ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta oli positiivisesti yhteydessä 
luokanopettajien alanvaihtoaikeisiin (OR = 13,90; p-arvo = 0,011). Ponnisteluiden ja 
palkkioiden välisen epäsuhdan kasvaessa alanvaihtoaikeet siis lisääntyivät. Korkeammat 
palkkiot (OR = 0,24; p-arvo = 0,004) olivat yhteydessä pienempään todennäköisyyteen 
harkita alanvaihtoa. Palkkioiden osatekijöitä (arvostus, etenemismahdollisuudet, työn 
varmuus) tutkittiin yhdessä logistisessa regressioanalyysissä, jotta osatekijöiden 
vaikutukset kontrolloitaisiin toisiinsa nähden. Havaittiin, että kontrolloinnin jälkeen 
osatekijöistä ainoastaan arvostus oli yhteydessä alanvaihtoon (OR = 0,35; p-arvo = 0,005). 




Ponnisteluilla, ylisitoutumisella tai ylisitoutumisen ja ERI-muuttujan interaktiolla ei ollut 
yhteyttä opettajien alanvaihtoon. Interaktion lisääminen malliin ei myöskään parantanut 
mallin ennustevoimaa. Kontrolloitaessa ylisitoutuminen ja muuttujien interaktio, ERI-
muuttuja kuitenkin säilyi tilastollisesti merkitsevänä alanvaihtoaikeiden ennustajana (p < 
,05).   
Taulukko 3. 
Logististen regressioanalyysien tulokset. 




ERI 2,632* 13,896 1,817 – 106,269 ,011 
Ponnistelut 0,566 1,761 0,782 – 3,968 ,172 
Palkkiot -1,443** 0,236 0,088 – 0,632 ,004 
Etenemismahdollisuudet 0,408 1,503 0,498 – 4,539 ,470 
Työn varmuus -0,465 0,628 0,317 – 1,245 ,183 
Arvostus -1,039** 0,354 0,171 – 0,731 ,005 
Ylisitoutuminen 0,349 1,418 0,850 – 2,368 ,181 
Ylisitoutuminen x ERI -0,651 0,522 0,056 – 4,840 ,567 




Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää ponnisteluiden ja palkkioiden välisen 
epäsuhdan yhteyttä opettajien alanvaihtoaikeisiin. Koehenkilöistä 35 % raportoi aikovansa 
vaihtaa alaa. Alanvaihtoa harkitsevien määrä oli siis hieman korkeampaa muihin 
suomalaisiin tutkimuksiin verrattuna. Muun muassa Jokinen ym. (2013) tutkimuksessa 
vain noin viidesosa opettajista oli harkinnut alan vaihtamista. Tässä tutkimuksessa 
hypoteesien mukaisesti suurempi ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta ennusti 
opettajien alanvaihtoaikeita. Ponnisteluiden määrällä ei havaittu yhteyttä 
alanvaihtoaikeisiin. Korkeammat palkkiot sen sijaan olivat yhteydessä korkeampaan 
todennäköisyyteen haluta pysyä työssä. Palkkioiden osatekijöistä erityisesti korkea työstä 
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saatu arvostus vähensi opettajien todennäköisyyttä harkita alanvaihtoa. Sen sijaan 
ylisitoutumisella, tai sen interaktiolla ponnisteluiden ja palkkioiden välisen epäsuhdan 
kanssa ei ollut tilastollisesti merkitsevää yhteyttä alanvaihtoaikeisiin.  
4.1 ERI-mallin osatekijöiden yhteydet alanvaihtoon 
 
4.1.1 Ponnisteluiden ja palkkioiden välisen epäsuhdan yhteys alanvaihtoon 
 
Tässä tutkimuksessa ponnisteluiden ja palkkioiden suhteen havaittiin olevan yhteydessä 
luokanopettajien alanvaihtoaikeisiin. Mitä suuremmaksi epäsuhta kasvoi, eli mitä 
korkeammat ponnistelut ja matalammat palkkiot olivat, sitä suurempi todennäköisyys 
luokanopettajilla oli harkita alanvaihtoa. Epäsuhta näytti kuitenkin muodostuvan 
pääasiassa palkkioiden alhaisesta tasosta alanvaihtoa harkitsevien luokanopettajien 
ryhmässä.  
ERI-mallia ei ole aikaisemmin hyödynnetty suomalaisten opettajien alanvaihtoa 
tutkittaessa, vaikka alanvaihtoa harkitsevien luokanopettajien onkin raportoitu kokevan 
ristiriitaa työn vaatimusten, työmäärän ja palkkauksen sekä työn arvostuksen välillä 
(Jokinen ym., 2013). ERI-mallin mukaisen ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan on 
osoitettu kuvaavan hyvin opettajien työtaakkaa (Unterbrink ym., 2007) ja Siegristin (1996) 
mallia mukailevan ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan todettu myös ennustavan 
suurempaa sairauslomien määrää (Head, Kivimäki, Siegrist, Ferrie, Vahtera, Shipley & 
Marmot, 2007). Aikaisemmin ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta on liitetty 
pääasiassa terveydellisiin vaikutuksiin. Tämä niin kutsuttu ERI-mallin ‖ulkoisen 
panostuksen‖ – hypoteesi onkin saanut paljon empiiristä tukea (Van Vegchel, ym., 2005).  
Ponnisteluiden ja palkkioiden itsenäisiä yhteyksiä alanvaihtoaikeisiin on tutkittu 
aikaisemmin italialaisilla opettajilla. Kyseisessä tutkimuksessa ei kuitenkaan raportoitu 
näiden välisen epäsuhdan yhteyksiä alanvaihtoaikeisiin (Zurlon ym., 2010). Tutkimuksessa 
korkeat ponnistelut ja matalat palkkiot ennustivat alanvaihtoaikeita (Zurlon ym., 2010). 
Toisin kuin italialaisilla luokanopettajilla, tämän tutkimuksen aineistossa ponnisteluilla ei 
ollut itsenäistä vaikutusta alanvaihtoaikeisiin suomalaisilla luokanopettajilla. Sen sijaan 
alanvaihtoaikeita ennustivat vain korkeat ponnistelut yhdessä matalien palkkioiden kanssa. 
Palkkioiden osalta tulokset ovat siis samassa linjassa ja vahvistivat näyttöä opettajien 
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alanvaihtoaikeiden ja palkkioiden yhteydestä. Ponnisteluiden osalta tutkimuksissa oli 
ristiriitaa. 
Saksalaisilla opettajilla eroa ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdassa on löytynyt 
kokoaikatyötä tekevien ja osa-aikatyötä tekevien opettajien välillä (Unterbrink ym., 2007). 
Eroa selitettiin ponnisteluiden kasvuna ja palkkioiden muuttumattomuutena kokoaikatyötä 
tekevillä (Unterbrink ym., 2007). Tässä tutkimuksessa ei ollut mukana erikseen osa-
aikatyötä tekeviä luokanopettajia, eikä varsinaiseen opetustyöhön kuluvassa työajassa ollut 
suurta hajontaa opettajien välillä. Opetustyön ulkopuolisen työmäärän hajonta oli 
suurempaa, mutta yhteys ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhtaan ei ollut tilastollisesti 
merkitsevä. Tässä tutkimuksessa ei siis saatu Unterbrink ym. (2007) tutkimukselle 
vahvistavaa näyttöä työajan ja ponnisteluiden tason yhteydestä. Tulevissa tutkimuksissa 
olisi hyvä tutkia työajan vaikutusta ponnisteluiden ja palkkioiden tasapainoon, mikäli 
työajan variaatio opettajien välillä on suurempaa.  
Tämän tutkimuksen perusteella ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan aiheuttama 
työstressi ennustaa luokanopettajien alanvaihtoaikeita. Ponnisteluiden ja palkkioiden 
epäsuhdan yhteyttä alanvaihtoon on tutkittu hyvin vähäisesti opettajien tai muiden alojen 
työntekijöillä. Tässä tutkimuksessa yhteys luokanopettajien alanvaihtoaikeisiin oli 
kuitenkin hyvin voimakas, minkä perusteella olisi syytä tutkia ERI-mallin mukaisen 
työstressin yhteyttä myös muiden ammattikuntien alanvaihtoon.  
 
4.1.2 Ponnisteluiden yhteys alanvaihtoon 
 
Ponnisteluilla ei tässä tutkimuksessa ollut yhteyttä opettajien alanvaihtoaikeisiin. 
Keskiarvoisesti kaikilla opettajilla oli melko korkeat ponnistelut. Alanvaihtoa harkinneilla 
luokanopettajilla oli hieman korkeammat ponnistelut verrattuna luokanopettajiin, jotka 
eivät harkinneet alanvaihtoa.  Ero ponnisteluiden määrässä ei kuitenkaan ollut tilastollisesti 
merkitsevä.  
Ponnisteluiden ja alanvaihdon yhteyden puute on ristiriidassa Zurlon ym. (2010) 
tutkimuksen kanssa, jossa korkeat ponnistelut ennustivat italialaisten opettajien 
alanvaihtoaikeita.  Lisäksi monissa muissa tutkimuksissa on tutkittu ns. ERI-mallin 
ponnisteluiden kaltaisten tekijöiden yhteyttä alavaihtoaikeisiin. Ponnisteluita mitataan ERI-
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kyselyssä työmäärän suuruudella, häiriötekijöillä, korkealla vastuulla, ylitöillä ja työn 
kasvaneella vaatimustasolla. Suuren työmäärän (Association of teachers and lecturers, 
2015; Litt & Turk, 1985) ja oppilaiden häiriökäyttäytymisen (Association of teachers and 
lecturers, 2015; Ingersoll, 2001, 2003; Ingersoll & Smith, 2003) on aikaisemmin havaittu 
vaikuttavan alanvaihtoaikeisiin monissa tutkimuksissa. On mahdollista, että tulosten 
ristiriita johtuu kulttuurillisista eroista tai opettajan työnkuvan eroavaisuuksista eri maissa.  
Kuitenkin, myös Suomessa alanvaihtoa harkinneet luokanopettajat ovat aiemmin 
raportoineet alanvaihdon harkinnan syinä muun muassa työn vaatimusten lisääntymisen ja 
oppilaiden aiheuttamat ongelmat (Jokinen ym., 2013).  
Tutkimuksen otos oli melko pieni, ja ponnisteluiden taso oli melko korkea kummassakin 
ryhmässä. Keskiarvoisesti alanvaihtoa harkitsevilla opettajilla oli hieman suuremmat 
ponnistelut, mutta ero ei riittänyt erottelemaan ryhmiä toisistaan. Tässä tutkimuksessa 
kaikki luokanopettajat olivat pääkaupunkiseudulta. Opettajien vaihtuvuuden on osoitettu 
olevan suurempaa pääkaupunkiseudulla kuin muualla Suomessa (Ervasti, ym. 2013). On 
mahdollista, että suurissa kaupungeissa opettajat kohtaavat tasaisemmin suurempia 
ponnisteluita, eikä pieni variaatio ponnisteluiden tasossa riitä erottelemaan opettajia 
tilastollisissa analyyseissa. Mahdollinen alueellinen vaikutus ponnisteluihin näkyisi jos 
otoksessa olisi mukana muiden alueiden opettajia.  
Tulevissa tutkimuksissa olisi hyvä tutkia ponnisteluiden määrän vaikutusta suuremmalla 
otoksella, jotta ponnisteluiden määrässä olisi suurempaa variaatiota. Otokseen olisi hyvä 
sisällyttää myös opettajia pääkaupunkiseudun ulkopuolella sijaitsevista kouluista, jotta 
mahdollinen koulun sijainnista johtuva variaatio työn vaatimissa ponnisteluissa tai muissa 
työn piirteissä tulisi paremmin esiin.  
 
4.1.3 Palkkioiden yhteys alanvaihtoon 
  
Palkkiot olivat yhteydessä opettajien alanvaihtoaikeisiin. Korkeat palkkiot vähensivät ja 
matalat palkkiot lisäsivät luokanopettajien todennäköisyyttä alanvaihdon harkintaan. 
Opettajilla, jotka eivät aikoneet vaihtaa alaa, oli keskimäärin lähes yhtä suuret ponnistelut 
ja palkkiot, tai palkkiot olivat jopa ponnisteluita suuremmat. Tarkempi tulosten tarkastelu 
ja palkkioiden osatekijöiden (arvostus, etenemismahdollisuudet, työn varmuus) 
kontrollointi osoitti, että työssä koettu arvostus oli ainoa alanvaihtoa selittävä osatekijä. 
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Etenemismahdollisuudet tai työn varmuus eivät lisänneet todennäköisyyttä 
alanvaihtoaikeisiin. Työssä koettu arvostus siis selitti yhteyden palkkioiden ja alanvaihdon 
välillä.  
Työssä koettua arvostusta mitattiin ERI-kyselyssä arvostuksen saamisena esimiehiltä ja 
työtovereilta, tuen saamisena, oikeudenmukaisena kohteluna ja työssä ponnisteluita 
vastaavan kunnioituksen saamisena. Työssä koetun arvostuksen yhteys alanvaihtoaikeisiin 
on linjassa muun aiheesta tehdyn tutkimuksen kanssa. Jokinen ym. (2013) tutkimuksessa 
työpaikan henkilösuhteet ja ilmapiiri olivatkin voimakkaimmat suomalaisten opettajien 
työssä pysymiseen vaikuttavat tekijät. Lisäksi samassa tutkimuksessa alanvaihtoa 
harkitsevat opettajat kokivat työn arvostuksen olevan ristiriidassa työn vaativuuden kanssa. 
Muissa tutkimuksissa hallinnollisen tuen on osoitettu lisäävän työtyytyväisyyttä (Perie & 
Baker, 1997) ja sosiaalisen tuen on osoitettu suojaavan emotionaaliselta rasitukselta 
(Kinman, ym., 2011) sekä liian suuren työtaakan vaikutuksilta hyvinvointiin (Moeller & 
Chung-Yan, 2013).  Työpaikan arvostavan ja tukevan ilmapiirin on siis aiemmin osoitettu 
olevan suojaava tekijä ja vaikuttavan positiivisesti työtyytyväisyyteen. Tämän tutkimuksen 
perusteella, se myös vähentää todennäköisyyttä harkita alanvaihtoa.  
Luokanopettajien etenemismahdollisuuksien ja alanvaihtoaikeiden välillä ei ollut yhteyttä. 
Etenemismahdollisuuksia mitattiin ERI-kyselyssä palkkauksen riittävyyteen, aseman ja 
koulutuksen vastaavuuteen, tulevaisuuden näkymiin ja etenemismahdollisuuksiin liittyvillä 
kysymyksillä. Etenemismahdollisuuksien ja alanvaihtoaikeiden yhteyden puute on osittain 
ristiriidassa aikaisempien tutkimusten kanssa. Tämän tutkimuksen ja Jokinen ym. (2013) 
tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltä, että etenemismahdollisuuksiin liittyvä palkkaus ei 
suomalaisten opettajien kohdalla välttämättä ole alanvaihtoaikeisiin suuresti vaikuttava 
tekijä, vaikka yhdysvaltalaisilla opettajilla paremman palkkauksen onkin todettu 
kannustavan alalla pysymiseen (Ingersoll, 2003). Jokinen ym. (2013) tutkimuksessakin 
vain muutama Suomessa alaa vaihtanut opettaja vastasi palkkauksen olevan syy 
alanvaihdolle.  
 
Kiinnostus uralla etenemiseen nousi esiin yhtenä suomalaisten opettajien 
alanvaihtopäätöksen ja harkinnan syynä Jokinen ym (2013) tutkimuksessa. Tämä taas on 
selkeästi ristiriidassa tämän tutkimuksen kanssa. Kysymysten muotoilu saattaa selittää eron 
tämän ja Jokinen ym. (2013) tutkimuksen välillä. Jokinen ym. (2013) tutkimuksessa 
alanvaihtoaikeiden syitä tiedusteltiin avoimella kysymyksellä kun taas tässä tutkimuksessa 
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pyydettiin arvioimaan etenemismahdollisuuksia. Etenemismahdollisuudet ovat kuitenkin 
melko rajalliset opetustyössä, työpaikasta riippumatta. Mikäli tässä tutkimuksessa olisi 
kysytty etenemismahdollisuuksien olemassaolon sijaan toiveita uralla etenemisestä, tulos 
olisi saattanut vastata Jokinen ym. (2013) tutkimuksen tuloksia. Toisin sanoen, opettajien 
tämänhetkisissä etenemismahdollisuuksissa ei havaittu eroja, mutta on mahdollista, että 
etenemiseen liittyvät toiveet erottelisivat luokanopettajia alanvaihtoaikeiden osalta.  
 
Etenemismahdollisuuksien mittauksessa reliabiliteetti jäi hyvin alhaiseksi, minkä takia 
etenemismahdollisuuksiin liittyviin tuloksiin kannattaa suhtautua varauksella. 
Reliabiliteetin heikkous tässä aineistossa saattaa johtua siitä, että kysymykset soveltuivat 
heikosti mittaamaan juuri luokanopettajien etenemismahdollisuuksia. Tulevissa 
tutkimuksissa olisi tärkeää tarkastella etenemismahdollisuuksien roolia tarkemmin 
opettajien kohdalla. 
 
Korrelaatioita tutkittaessa työn varmuus oli negatiivisesti yhteydessä alanvaihtoaikeisiin. 
Korrelaatioiden perusteella vaikutti siis siltä, että korkeampi työn varmuus heikentäisi 
alanvaihtoaikeiden todennäköisyyttä. Työn varmuuden mediaaneissa oli myös eroa 
alanvaihtoa harkitsevien ryhmässä, verrattuna niihin opettajiin, jotka eivät harkinneet 
alanvaihtoa. Kuitenkin muiden palkkioiden osatekijöiden vaikutuksen kontrolloinnin 
jälkeen työn varmuus ei noussut alanvaihtoa ennustavaksi tekijäksi. On mahdollista, että 
suuremmalla otoskoolla työn varmuuden vaikutus alanvaihtoaikeisiin nousisi paremmin 
esiin. Työn varmuuden kanssa korreloi kuitenkin korkeampi ikä, mikä vahvistaa Zurlon, 
ym. (2010) tuloksia iän ja työn varmuuden positiivisesta yhteydestä opettajilla. Työn 
varmuuden ja iän korrelaatiota luultavasti selittää pitkä taustalla oleva työura.   
Yhteenvetona voi todeta palkkioiden ja alanvaihdon yhteyden syntyvän työn arvostuksen 
kautta. Etenemismahdollisuuksien ja työn varmuuden vaikutuksia alanvaihtoon tulee vielä 
tutkia tulevissa tutkimuksissa. Samoin kuin ponnisteluiden kohdalla, olisi syytä tutkia onko 
opettajien kokemassa palkkioiden tasossa systemaattisuutta koulujen välillä. Koulun 
piirteet on nimittäin monissa tutkimuksissa yhdistetty alanvaihtoon (mm. Barbieri, ym.,  
2011; Ingersoll, 2003; Unterbrink ym., 2007). On esitetty, että opettajien kokemat palkkiot 
saattavat olla alhaisemmat esimerkiksi kouluissa, joissa oppilaat tulevat köyhemmistä 
oloista (Unterbrink ym., 2007). Tässä tutkimuksessa ei ollut mahdollista vertailla eroja 
palkkioiden määrissä eri koulujen välillä. Opettajat saattavat kuitenkin kokea 
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systemaattisesti saavansa korkeampia tai matalampia palkkioita työstään eri kouluissa, 
minkä takia tulevissa tutkimuksissa olisi syytä huomioida koulun vaikutus palkkioihin. 
 
4.1.4 Ylisitoutuminen ja alanvaihto 
 
 
Tässä tutkimuksessa ylisitoutuminen oli kaiken kaikkiaan melko keskitasoista 
luokanopettajilla.  Ylisitoutuminen korreloi tilastollisesti merkitsevästi ponnisteluiden 
kanssa, sekä ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan kanssa. Tämä on linjassa Siegristin 
(2012) hypoteesin kanssa, jonka mukaan ylisitoutuneet ihmiset saattavat havaita 
ponnistelut jopa vääristyneen suurina. Ylisitoutumisella ei kuitenkaan havaittu yhteyttä 
alanvaihtoaikeisiin. Ylisitoutumisen ja ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan interaktio 
ei myöskään lisännyt alanvaihtoaikeiden todennäköisyyttä.  
 
Ylisitoutumisen vaikutukset eri tutkimuksissa ovat olleet jonkin verran ristiriitaiset (Van 
Vegchel, ym., 2005). Monissa tutkimuksissa ylisitoutumisen on kuitenkin osoitettu 
lisäävän ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan negatiivisia vaikutuksia hyvinvointiin 
(katso esimerkiksi: de Jonge ym., 2000; Siegrist ym., 2004) Osaltaan ristiriitaisia 
tutkimustuloksia saattavat selittää erot tutkimusasetelmissa, sillä ERI-mallin 
ylisitoutumisen käsitteen operationalisointi on muuntunut vuosien varrella (Van Vegchel 
ym., 2005).  
 
Ylisitoutumisen ja alanvaihtoaikeiden yhteyden puute on kuitenkin sinänsä yllättävä, sillä 
italialaisilla opettajilla korkea ylisitoutuminen oli yhteydessä opettajien alanvaihtoaikeisiin 
(Zurlo, ym., 2010). Swider ja Zimmermanin (2010) meta-analyysin mukaan ihmisen 
persoonaan liittyvät piirteet voivat kuitenkin vaikuttaa suoran vaikutuksen sijaan ensin 
työuupumukseen ja sen kautta työpaikan vaihtamiseen. Tässä tutkimuksessa 
ylisitoutuminen korreloi positiivisesti ponnisteluiden, mutta ei palkkioiden kanssa. 
Ponnisteluiden taso puolestaan oli melko tasainen luokanopettajilla.  Alanvaihtoa 
harkitsevien ryhmää erotteli ainoastaan palkkioiden vähäisempi määrä. Mikäli opettajien 
kokemissa ponnisteluissa olisi ollut suurempi hajonta opettajien kesken, olisi 
ylisitoutumisella saattanut olla voimakkaampi interaktio epäsuhdan kanssa ponnisteluiden 




4.2 Tutkimuksen rajoitukset ja vahvuudet 
 
Tämä tutkimus on tuonut paljon lisätietoa suomalaisten luokanopettajien 
alanvaihtoaikeiden ennustamiseen. Siitä huolimatta tällä tutkimuksella on rajoitteensa. 
Päällimmäisenä puutteena tutkimuksessa oli pieni otoskoko ja matalaksi jäänyt 
vastausprosentti. Pienen otoskoon vaikutus näkyi selkeästi tilastollisessa tarkastelussa 
ainoastaan suureksi kasvaneessa luottamusvälissä ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan 
ja alanvaihdon välillä.  
Pieni ja jonkin verran valikoitunut otos on saattanut rajoittaa tämän tutkimuksen tulosten 
yleistettävyyttä. Kaikki luokanopettajat olivat pääkaupunkiseudun kouluista, minkä takia 
otos on jo lähtötasoisesti valikoitunut. Lisäksi pienen vastausprosentin takia on 
mahdollista, että pääkaupunkiseudun opettajista on valikoitunut myös jollain lailla muista 
opettajista poikkeava otos. Lievää ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhtaa esiintyi 
keskiarvoisesti koko aineistossa. Esimerkiksi Unterbrink ym. (2007) tutkimuksessa 
opettajien ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan taso koko aineistossa oli alhaisempi 
kuin tässä aineistossa, mikä saattaa kertoa siitä, että eniten stressiä kokevat opettajat 
valikoituivat tähän otokseen. Mahdollisesta valikoitumisesta huolimatta tulokset kuitenkin 
tukivat pääosin aiempia tutkimuksia, ja esimerkiksi ponnisteluiden ja palkkioiden 
epäsuhdan yhteys alanvaihtoaikeisiin oli hyvin vahva.  
Pieni aineisto vaikutti myös sukupuolen ja iän tarkasteluun. Miesten pienestä määrästä ja 
nuorten (alle 30-vuotiaiden) opettajien pienestä osuudesta (n = 11) johtuen sukupuolieroja 
tai ikään liittyviä eroja alanvaihtoaikeissa ei voitu erikseen tarkastella, ja tutkimuksen 
yleistettävyyteen on suhtauduttava varauksella. On mahdollista, että alanvaihtoaikeisiin 
vaikuttavissa tekijöissä on eroja sukupuolten välillä tai eri-ikäisillä opettajilla. 
Työskentelyolosuhteisiin ja työn henkilösuhteisiin liittyvät tekijät ovat korostuneet 
aiemmissa tutkimuksissa erityisesti työuransa alkuvaiheessa olevien opettajien 
alanvaihtoaikeissa tai työssä pysymisessä (esim. Jokinen ym., 2013; Kukla-Acevedo, 
2009). Näyttöä nuorten opettajien suuremmasta vaihtuvuudesta (Barbieri ym., 2011) ja 
todennäköisemmästä alanvaihdosta tai aikeista (Ingersoll, 2001; Kukla-Acevedo, 2009) 
löytyy myös. Tulevissa tutkimuksissa olisi tärkeää kerätä kooltaan ja ikäjakaumaltaan 
riittävän suuri otos, jotta ikään ja sukupuoleen liittyviä mahdollisia eroja voisi tarkastella. 
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Huomioitavaa tutkimuksessa on myös se, että alanvaihtoaikeet eivät tarkoita välttämättä 
konkretisoituvaa alalta lähtemistä. Alanvaihtoaikeita esiintyi tässä tutkimuksessa 35 % 
luokanopettajista. Jokinen ym. (2013) tutkimuksessa puolestaan noin 20 % opettajista 
raportoi alanvaihtoaikeita, mutta ainoastaan noin 9 % opettajista oli uransa aikana siirtynyt 
pois opetustehtävistä. Suomalaisista opettajista tehdyt alanvaihtoarviot ovat myös pääosin 
vain 10–15 % luokkaa (mm. Innola & Mikkola, 2009; Nissinen & Välijärvi, 2010), mikä 
on vähemmän kuin opettajien itsensä raportoimat alanvaihtoaikeet.  Jatkotutkimuksissa 
tulisi selvittää konkretisoituvatko alanvaihtoaikeet todella opetustyöstä lähtemiseen, vai 
jäävätkö aikeet harkinnan tasolle. Tämän lisäksi myös mahdollinen alalle palaaminen tulee 
jatkotutkimuksissa huomioida. Aikaisemmin on huomattu, että osa opetustyön jättävistä 
palaa takaisin opettajan ammattiin (Raue & Gray Westat, 2015). Tällöin alanvaihto ei 
tarkoita kokonaan alalta poistumista vaan taukoa opettajan työstä.  
Tutkimuksen puutteista huolimatta yhteys ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan ja 
alanvaihdon välillä oli voimakas, ja arvostuksen rooli epäsuhdan syntymisessä tuli 
selkeästi esiin. Aikaisemmissa tutkimuksissa on tutkittu pääasiassa yksittäisten työn 
piirteiden (Ingersoll, 2001; Ingersoll & Smith, 2003; Litt & Turk, 1985; Loeb ym., 2005) 
tai työpaikan piirteiden (Barbieri, ym.,  2011; Ingersoll, 2003) yhteyksiä alanvaihtoon tai 
opettajien vaihtuvuuteen. Tällaisissa tapauksissa tutkimusten replikoiminen ja yleistäminen 
eri ympäristöihin on ollut haastavaa. Tämän tutkimuksen perusteella yksittäisten työn 
piirteiden sijaan, opettajien kokemaa stressiä voi mallintaa ja alanvaihtoaikeita voi 
ennustaa työssä koettujen ponnisteluiden ja palkkioiden epätasapainolla. 
Tutkimuksen tulokset ovat osittain myös vahvistaneet ja täydentäneet aiemmin havaittua 
korkeiden ponnisteluiden ja matalien palkkioiden yhteyttä italialaisten opettajien 
alanvaihtoaikeisiin (Zurlo, ym., 2010). Suomalaisten opettajien kohdalla alanvaihtoa 
vaikuttaa ennustavan ponnisteluiden ja palkkioiden välinen epäsuhta, ja tämän epäsuhdan 
syntyyn näyttää vaikuttavan vain palkkioiden (ei ponnisteluiden) määrä.  
 
4.3 Johtopäätökset ja suositukset 
 
Tässä tutkimuksessa tutkittiin ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan aiheuttaman 
kuormituksen yhteyttä luokanopettajien alanvaihtoaikeisiin. Ponnisteluiden ja palkkioiden 
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epäsuhdan kasvu lisäsi opettajien alanvaihtoaikeiden todennäköisyyttä. Täysin vastaavaa 
tutkimusta ei ole aikaisemmin toteutettu. Kuitenkin tutkimus on pääosin samassa linjassa 
italialaisten opettajien alanvaihtoa tutkineen tutkimuksen kanssa, jossa korkeat ponnistelut 
ja matalat palkkiot lisäsivät alanvaihdon todennäköisyyttä (Zurlon ym., 2010). Kyseisessä 
tutkimuksessa ponnisteluiden ja palkkioiden suhdetta ei ollut laskettu, eikä kulttuurillisista 
eroista johtuen tuloksia voi yleistää koskemaan myös suomalaisia luokanopettajia. 
Yllättävää tässä tutkimuksessa oli se, että suomalaisilla luokanopettajilla ponnisteluilla ei 
ollut itsenäistä yhteyttä alanvaihtoaikeisiin. Ainoastaan korkeilla ponnisteluilla yhdessä 
matalien palkkioiden kanssa oli yhteys alanvaihtoaikeisiin. Palkkioiden suuruus siis selitti 
ponnisteluiden ja palkkioiden epäsuhdan muodostumisen alanvaihtoa harkitsevien 
opettajien ryhmässä. Työssä koettu arvostus puolestaan oli palkkioiden osatekijöistä se, 
joka selitti yhteyttä alanvaihtoon. Korkea työssä koettu arvostus vähensi 
alanvaihtoaikeiden todennäköisyyttä, mikä kertoo työn sosiaalisten piirteiden tärkeydestä.  
Työn sosiaalisen puolen tärkeydestä on tuloksia vahvistavaa näyttöä myös muiden alojen 
ammattiryhmissä. Muun muassa eurooppalaisia sairaanhoitajia käsitelleessä tutkimuksessa 
alhainen tiimityöskentelyn laatu tai tiimityöskentelyn puute nosti alanvaihtoaikeita 
vähintään kolminkertaisesti (Estryn-Béhar ym., 2007). Esimieheltä saadun sosiaalisen tuen 
on myös osoitettu olevan yksi työtyytyväisyyttä voimakkaimmin ennustavista tekijöistä 
(Gelsema, Van der Doef, Maes, Janssen, Akerboom & Verhoeven, 2006). 
Ihmissuhdeongelmiin ja ryhmätyöskentelyyn liittyvien ongelmien on havaittu lisäävän 
myös suomalaisten terveyskeskuslääkärien ammatinvaihtoaikeita ja vähentävän 
sitoutumista organisaatioon (Lepäntalo, Heponiemi, Sinervo, Vänskä, Halila, & Elovainio, 
2008). Sairaanhoitajilla ja lääkäreillä on yhteistä opettajien työn kanssa erityisesti työn 
psyykkinen raskaus. Työterveyslaitoksen mukaan terveys- ja sosiaalipalveluissa 
työskentelevät kokevat erityisen paljon henkistä rasittavuutta kun taas koulutusalalla 
koetaan erityisen paljon emotionaalista kuormitusta (Perkiö-Mäkelä ym., 2010). Nämä 
tutkimukset antavat viitteitä työpaikan sosiaalisen ilmapiirin ja tuen tärkeydestä, ainakin 
psyykkisesti raskailla aloilla.  
Tutkimuksen tulokset tulisi replikoida isommalla otoskoolla. Tulevissa tutkimuksissa tulisi 
selvittää tarkemmin koulukohtaisia ja alueellisia eroja ponnisteluiden ja palkkioiden 
määrissä, ylisitoutumisen mahdollista vaikutusta näihin sekä etenemismahdollisuuksien 
lisäksi etenemismahdollisuuksiin liittyvien toiveiden osuutta alanvaihtoaikeissa. 
Rajoitteistaan huolimatta tämä tutkimus osoittaa voimakkaan yhteyden ERI-mallin 
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mukaisen työstressin ja alanvaihtoaikeiden välillä, sekä palkkioiden tason ja 
alanvaihtoaikeiden välillä. Tutkimus antaa myös uutta näkökulmaa suomalaisten 
luokanopettajien alanvaihtoaikeisiin: erityisesti arvostuksen puutteella vaikuttaa olevan 
korkeita ponnisteluita suurempi vaikutus suomalaisten luokanopettajien 
alanvaihtoaikeisiin.  
Alanvaihto on ongelma niin uhkaavan opettajapulan, koulutuskustannusten ja koulujen 
rekrytointiin liittyvien kustannusten ja ajankäytön takia. Työterveyslaitos on laskenut 
puutteelliseen työhyvinvointiin liittyviksi kustannuksiksi Suomessa 41 miljardia euroa 
vuonna 2010 (Ahonen, 2013). Tämän tutkimuksen valossa opettajien työhyvinvointiin 
voisi vaikuttaa yksinkertaisesti lisäämällä työn arvostusta ja tukea esimiesten ja 
työtovereiden osalta. Näinkin pienellä muutoksella voisi todennäköisesti lieventää 
opettajien työstressiä ja alanvaihtoaikeita ja näin ollen vähentää niiden negatiivisia 
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